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 چکیده

 پژوهش؛ هدف .یشود م محسوب مدیریت استعداد نیز وسرمایه انسانی  توسعه تسهیل برای سرمایه مهمترین یادگیری سازمانی

 پژوهش است. اینکارکنان دانشگاه تبریز توسعه سرمایه انسانی با نقش میانجی مدیریت استعداد  بر سازمانی یادگیری تأثیر بررسی

 نوع از توصیفی های پژوهش بندی دسته لحاظ از حاضر مطالعه همچنین باشد.می توصیفی نوع از ها داده گردآوری نحوه براساس

 حجم تعیین برای .باشدمیکارکنان دانشگاه تبریز  حاضر تحقیق آماری آید. جامعهمی شمار به کاربردی هدف نظر از پیمایشی و

 برآورد نفر 135 با برابر نمونه گیری تصادفی ساده استفاده شده است که حجم نمونه روش و کوکران فرمول از آماری نمونه

است که با  شده استفاده ومیدانی ای کتابخانه روش دو از تلفیقی صورت دو به تحقیق دراین اطلاعات گردآوری گردید. روش

( و مدیریت 0440) پرسشنامه توسعه منابع انسانی شای و همکاران(، 1313عزیزی؛ )ری سازمانی یادگیپرسشنامه  3استفاده از 

 داد نشان نتایج تحلیل شدند. PLSوری با استفاده از نرم افزار داده ها پس از جمع آ .است( 1311استعداد احمدی و همکاران )

 و داشته مستقیم تأثیر سازمانیکارکنان دانشگاه تبریز سازمانی بر توسعه سرمایه انسانی با نقش میانجی مدیریت استعداد  یادگیری

 دارد. معناداری میانجی نقش توسعه سرمایه انسانی و سازمانی یادگیری بین رابطه در مدیریت استعداد
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 مقدمه. 1

-ترین و کاراترین روشباید بر جدیدترین، پیشرفتههای جذب و نگهداشت منابع انسانی شایسته در عصر کنونی، میشیوه

ت لارکن تحوتی خاص دارد و مؤثرترین نقش عامل انسانی در پیشبرد کار جامعه، اهمی. های مدیریتی مبتنی باشد

منابع انسانی است  های اقتصادی و اجتماعی مستلزم توجه ویژه بهرود و پیشرفتاقتصادی، اجتماعی و فرهنگی به شمار می

هستند. به منظور توانمندی در بازارهای  ها در قرن بیست و یکم بی وقفه با تغییر مواجهسازمان(. 0411، 1)آکار و کومار

ها توانند ضرورتهایی میایی جدید تولید کنند. فقط سازماناست که چگونه باید یاد بگیرند و دانرقابتی، نکته کلیدی این 

سازمانی تمرکز و بر  و تغییرات محیطی را به موقع پیشبینی و بقای خود را در محیط دائماً متغیر ادامه دهند که بر یادگیری

در راستای تغییرات  تحولاتکلیدی جهت بهبود  ن یک عنصریادگیری در سازما(. 0412، 0)نظری ابعاد آن توجه نمایند

صورت ول سازمانی در صورتی می تواند بهکنند که تحعنوان می( 0415) 3راسرود. فیلهو و بازاری به شمار می شرایط

جانزیک و . پایدار در سازمانی حفظ شود که همراه با یادگیری مداوم باشد که تحت عناصر متعددی صورت گیرد

کنند. در ای برخی عناصر اشاره میدر این خصوص به نقش واسطه( 0411) و همکاران 8و انسوالندر( 0415) 0دیموسکی

-ر به بهبود در ابعاد مختلف آن میگیری نوع یادگیری در سازمان که منجمطالعات خود به عناصر میانجی بسیاری بر شکل

گوید در صورتی می( 0411) و همکاران 1تیم(. 0411، انسوالندرو ؛ 0415، جانزیک و همکاران) شده است اشاره شود

 .توان از تحول سازمانی سخن به میان آورد که نقش متغیرهای میانجی برای آن را در نظر گرفتمی

 مدیریت و منابع انسانی مدیریت سازمانی، رفتار هایتئوری در متمایز جایگاهی انسانی منابع توسعه مفهوم امروزه

 علاوه آنان و است شده اساسی تحول سازمان دستخوش در انسانی منابع مدیریت امروزه وظایف است داشته استراتژیک

 هاآن ترینمهم جمله از که اندشده ای تازه هاینقش دارعهده هاآن بر همه مقدم اغلب و خویش سنتی هایکارکرد بر

مدیریت  از جنبه آن با نزدیکی رابطه منابع انسانی توسعه هایسیاست بنابراین؛ کرد اشاره منابع انسانی توسعه به توانمی

 و شوندمی انسانی سازمان مربوط سرمایه توسعه و کارکنان و انسانی نیروی روی گذاریسرمایه به که دارند انسانی منابع

 منظور به کارکنان یادگیری و پرورش و های آموزشفرصت آوردن فراهم و پویا سازمان یک ایجاد چون مسائلی به

رقابتی  مزیت منشأ را انسانی منابع کسی کمتر اواخر همین پردازند. تامیفردی  و یگروه عملکرد سازمانی، بهبود

 و توسعه و است و کشورها هاسازمان سرمایه بزرگترین انسانی نیروی شود کهمی ادعا امروزه اما دانست،می هاسازمان

 امیری، و نژادخلیل؛ 1044سرشار و همکاران، رسد )نمی نتیجه به هاانسان توسعه بدون انسانی هایمجموعه این رشد

1318.) 

مدیریت استعداد برای کارکنان، مدیران و سازمان مفید است. معیارهای جامع و صحیح مدیریت استعداد از سوی دیگر 

-های متناسب منصوب شوند و خدمات آنان بهبه شغلها و استعدادهای خاص خود کند که کارکنان با تواناییتضمین می

شود. های بیشتر و بهتری برای آنان فراهم میصورت منصفانه و مکفی جبران شود. مسیر توسعه آنان شفاف است و فرصت

ن خود بایست از کارکناها را در فهم اینکه چه انتظاراتی میکند که آنمدیریت استعداد ابزارهایی برای مدیران فراهم می
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ترتیب، سازمان بازده شود. بدینکند و این درک، خود منجر به بهبود روابط مدیر و کارکنان میداشته باشند، پشتیبانی می

آورد؛ ضمن اینکه دیدی روشن از سبد استعداد موجود خود پیدا گذاری در مدیریت استعداد به دست میاز سرمایه بالایی

از  (.1314کریمی و سلطانی، )حاجی کندرا برداشت می چالاککار باانگیزه و  کند و منافع حاصل از یک نیرویمی

توان استعدادهایی را کشف کرد که با مدیریت صحیح و _های سرمایه انسانی سازمانها میطرفی، با بررسی موجودیت

 (.1044نژاد، )حسن برد بالاوری کارکنان سازمان را توان انگیزه، کارایی و بهرهپرورش این استعدادها می

 پژوهش ادبیاتمبانی نظری و . 2

یادگیری سازمانی فرایندی است که یک سازمان در طی زمان با بدست آوردن تجربه و استفاده از آن تجربه برای ایجاد 

ها از شود. یادگیری سازمانی برای همه سازمانبخشد. دانش ایجاد شده سپس در سازمان منتقل میدانش، خود را بهبود می

-تقویت سازمان به عنوان یک کل می سازمان باعث اهمیت ویژهای برخوردار است زیرا ایجاد، حفظ و انتقال دانش درون

درون سازمان است. برای  یادگیری سازمانی به عنوان ابزار حفظ و انتقال دانش( 0411) و همکاران 1شود. از نظر نیکولتی

شود. تغییر لزوماً به ش درون سازمان باعث تقویت سازمان به عنوان یک کل میتوان گفت که حفظ و انتقال دانتبیین می

معنای یادگیری نیست. سطوح مختلف یادگیری وجود دارد که هرکدام تأثیر متفاوتی در مدیریت استراتژیک سازمان 

های اصلی نظریه ت. جنبهنش درون سازمان متمرکز اسدارند. تئوری یادگیری سازمانی بر ایجاد دانش و استفاده از آن دا

افتد که افراد در هنگام یافتن و حل مشکالت، در تعامل باشند. دگیری زمانی اتفاق مییادگیری سازمانی این است که یا

 یادگیری( 0411) و همکاران 0بروکما. تأکید داردن نظریه یادگیری سازمانی بر اهمیت توسعه فرهنگ یادگیری در سازما

یل ین توسعه و تسهدر این حالت تعهد مدیریتی مب. دانندخلق تعهد مدیریتی در یک سازمان می سازمانی را به مفهوم

حمایت مدیریتی و تعهد رهبری برای فرآیند نوآوری و انگیزش کارکنان است. تعهد مدیریتی، کارآمدی و یادگیری 

مچنین یادگیری سازمانی به معنی خلق و دهد. هشخصی؛ توانایی سازمان را برای تغییر براساس شرای ط محی طی بهبود می

شود راک گذاری دانش در سازمان سبب میباشد که با تلفیق، انتقال و به اشتانتقال دانش در فرایندهای طبقاتی سازمان می

بیشتر شده و عملکرد را بهبود بخشد. از سوی دیگر؛ یادگیری سازمانی را لاعات های اطکه تعامل در میان افراد و سیستم

گذارند. در این دیدگاه دانند که متخصصان دانش خود را به صورت یک شبکه اجتماعی به اشتراک میمحیطی می

کنند. این خود به نام جوامع عملی ایجاد می هایاین سازمان دانش خود را در شبکه سازمانی جایی که متخصصان یادگیری

نظریه یادگیری سازمانی خود را بر اساس ( 0411) و همکاران 3علی د.ها باید به عنوان مکمل و نه متناقض تلقی شوندیدگاه

سازی مفاهیم. این نظریه اثبات کرد که های پویا و یکپارچهمراتب مورد بحث قرار دادند که عبارتند از قابلیت ابعاد سلسله

خود را براساس ابعاد نظریه یادگیری سازمانی ( 0411) 0خان و خان. اثرگذار هستند ها بر یادگیری سازمانیهر یک از مؤلفه

گذاری آن و رسانه های اجتماعی. این نظریه گرا مورد بحث قرار دادند که شامل تقسیم دانش، اشتراکرهبران تحول

 و همکاران 8نظریه یادگیری سازمانی تورتورال. ها بر یادگیری سازمانی مؤثر خواهند بوداثبات کرد که هر یک از مؤلفه

 .باشدهای یادگیری و عملکرد تیمی و فردی میهای صنعت و در دو بعد تواناییمبتنی بر ابعاد فناوری( 0404)
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حساب هها ببرترین فعالیتترین و هزینهانسانی از متعارف سرمایههای متنوع مدیریت منابع انسانی توسعه در میان فعالیت

های مؤثر بر کارکنان است. های موجود و رفتارها و روشبهبود مهارتهای جدید، ها شامل مهارتآید. این فعالیتمی

توسعه منابع انسانی هرگونه روند یا فعالیت مثبتی است که در کوتاه مدت یا دراز مدت توان توسعه دانش مبتنی بر کار، 

ان، جامعه، ملت یا تخصص، سودآوری و رضایت را دارد. چه برای نتیجه فردی، گروهی، تیمی یا برای منافع یک سازم

باشد که با تمرکز بر طراحی توسعه منابع انسانی حوزهای از عمل و تئوری می(. 0414، 1)وانهالا و آحتلانهایتاً تمام بشریت 

ای که هم برای سازمان و هم یادگیرندگان شده برای تسهیل یادگیری و توسعه در سازمان به گونهریزیهای برنامهفعالیت

های عملکرد در سازمان توسعه منابع انسانی به عنوان یکی از سیستم(. 0445و همکاران،  0)لامینتاکانن باشدمنفعتی داشته 

 (.0411، 3باشد )لاینوسکارکنان میهای مرتبط با آموزش و توسعه باشد که شامل تمام فعالیتمی

وسط چمبرز و دیگران برای شرکت مک است که برای اولین بار در یک مطالعه منتشر شده ت اصطلاحیمدیریت استعداد 

رسید توافق نظر محققان به نظر می استفاده شده است. بر اساس کار چمبرز و دیگران، پس از آن 1115کینزی در سال 

شناختی؛  های جمعیتچهار عامل نسبت داده شود: ویژگی تلفیتواند به می "جنگ برای استعداد"های داشتند که ریشه

، 0)گلن هایی در فناوری ارتباطاتاقتصادها؛ تغییرات در ابعاد روانشناختی قرارداد اشتغال مدرن؛ و پیشرفتسازی جهانی

های مدیریت استعداد با توجه به پیچیدگی مسائل مشابه در مورد چالش فعالاندر همان زمان، بسیاری از محققان و (. 0410

سازی آن را که عاملی در پیچیدگی مدیریت استعداد هستند پیاده ای، مسائلیطور گستردهمربوط به آن بحث کردند. به

شود درباره خود این واژه و معنی و مفهومش است. های علمی فعالی را شامل میای که بحثسازند. اولین مسئلهیدشوار م

ارد. لوئیس و هکمن بررسی ادبیات مدیریت استعداد بیانگر این واقعیت که توافقی روی تعریف مدیریت استعداد وجود ند

ای از به سه ایده تکراری در مورد مفهوم مدیریت استعداد پی بردند: اولین ایده، مدیریت استعداد را به عنوان مجموعه

و اطمینان از گردش کافی  های استعدادکند، ایده دوم در مورد مخزنهای معمولی بخش منابع انسانی تعریف میشیوه

و  لاو درنهایت، در دیدگاه سوم مدیریت استعداد و استعداد به عنوان یک کا ازمان استکارکنان در مشاغل سرتاسر س

در پژوهشی از مدیران (. 0441، 8و هکمنلوئیس ) مدیریت شود بالایتواند منجر به عملکرد که می منبع کلی است

در سازمان خود را تعریف کنند. هچ تعریف روشنی ارائه نشد و مدیران، تنها به رفتارهای  بالاخواسته شد تا افراد با استعداد 

ی در میل به کار، توانایی در انگیزش، یادگیری و... اشاره کردند. هیچ تعریف فراگیر و مطلق مانندهایی مشترک و مهارت

. پردازان ارائه شده استشناسان و نظریهکار طاوتی توسهای متفها، با جنبهن زمینه وجود ندارد. واژه استعداد در سازمانای

عنوان سیستمی مدیریت استعداد را به(. 1313)مقیمی و همکاران،  استعداد، یکی از مفاهیم اصلی مدیریت استعداد است

وکار  بمنظور تحقق نتایج کسازمان بهبرای شناسایی، استخدام، پرورش، نگهداری افراد مستعد و بهینه کردن توان س

زی برای مدیریت منابع انسانی باشد. از این لحاظ به نظر ریهتواند ابزار برناماند. ازنظر آنها مدیریت استعداد میتعریف کرده

 (.0410 ،1کوهیند)ریزی نیروی کار است ریزی، بسیار شبیه به برنامهنامهزار بروان ابعنرسد مدیریت استعداد بهمی

                                                                                                                                                                                       
1. Vanhala and Ahteela 

2. Lammintakanen 
3. Lyons 

4. Glenn 
5. Lewis and Heckman 

6. Kehinde 
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گوناگون، مدیریت سازمانهای خدماتی از اهمیت ویژهای برخوردار است و نقشی استراتژیک دارد، های از بین مدیریت

زیرا تمام هدفها و عاملهای این سازمانها انسانی است. از جمله رفتارهای مهم مدیران در این سازمانها توجه به انگیزه 

های اخیر، به عنوان نی آنهاست که در سالکارکنان، رضایت شغلی، انگیزش شغلی و تعهد سازمانی و توسعه سازما

موضوعی بسیار مهم برای مدیران سازمانها مورد توجه قرار گرفته است. بهرهمندی از سرمایههای انسانی مستعد هر چند 

یک شرط ضروری برای موفقیت سازمانها محسوب میشود اما کافی نیست. آنها همچنین به راهبردهای مناسب و ابتکار 

یاز دارند تا بتوانند از این استعدادها به طور مؤثرتری بهرهگیری نمایند. از این رو ضروری است که هر سازمانی هایی نعمل

وضعیت موجود فرآیند مدیریت استعداد در سازمان خود را به خوبی مورد شناسایی قرار داده و با شناخت قوتها و ضعفهای 

کوشد و با بهینهسازی سیستم مدیریت استعداد بتواند از حداکثر توان آن در تقویت نقاط قوت و مرتفع کردن نقاط ضعف ب

مدیریت استعداد بهعنوان  (.1044نژاد، ، حسن1315نژاد و همکاران، )مزدکی و ظرفیت استعدادهای خود بهرهمند گردد

انجام یک سری  یک عامل حیاتی در سازمانهای موفق و البته مدارس دیده میشود. درواقع مدیریت استعداد عبارت از

فعالیتهای یکپارچه بهمنظور تضمین جذب، نگهداری، انگیزش و توسعه کارکنان مستعد مورد نیاز، در حال حاضر و در 

 آینده توسط سازمان. در یک سازمان مردم مدار منابع کلیدی استعداد افرادی است که در سازمان به فعالیت مشغولند

 (.1041)سرباز وطن و همکاران، 
 پژوهش موضوع با ارتباط در انجام گرفته تحقیقات و مطالعات خلاصه. 1جدول 

 یافته ها عنوان پژوهش نام پژوهشگر

سلامت اهوازی و 

 (1315همکاران )

عوامل موثر بر ارزیابی عملکرد و یادگیری 

سازمانی از دیدگاه کارکنان و نقش آنها در 

 توسعه مدیریت منابع انسانی

نتایج نشان داد که هر دو متغیر یادگیری سازمانی و ارزیابی 

عملکرد کارکنان بر متغیر توسعه مدیریت منابع انسانی تاثیر 

 معنی داری دارند

میانجی مدیریت دانش و یادگیری نقش  (1044پور رشیدی )

منابع های توسعه سازمانی در تأثیر فعالیت

مورد کارکنان )انسانی بر نوآوری کارکنان 

 (دانشگاه شهید باهنرکرمان

فعالیت های توسعه منابع انسانی بر یادگیری سازمانی 

. یادگیری سازمانی داردمثبت و معناداری کارکنان تاثیر 

 ها تاثیر مثبت و معناداری دارد.کارکنان بر نوآوری آن 

کالینگ و ملاحی 

(0441) 

 و دستور بررسی: استراتژیک استعداد مدیریت

 انسانی منابع مدیریت بررسی تحقیق کار

مدیریت استعداد، مدیریتی راهبردی جهت شناسایی نظاممند 

 های کلیدی برای پایداری و مزیت رقابتی استپست

و همکاران  قاسمی

(1310) 

 یادگیری قابلیت بر استعداد مدیریت تأثیر

 سازمانی هوش میانجی نقش با سازمانی

ها نشان داد مدیریت استعداد تأثیر مثبت و معناداری بر یافته

هوش سازمانی و یادگیری سازمانی دارد و هوش سازمانی 

نقش میانجی را در رابطه بین مدیریت استعداد و یادگیری 

 .کندسازمانی ایفاء می

هاقز و راگ 

(0440) 

 بهبود برای استراتژی یک استعداد مدیریت

 سازمان در مشارکت و حفظ کارکنان، جذب

 هتل ها

مدیریت استعداد ساختار یافته فرایندی تعریف شده که به 

طور سیستماتیک شکاف بین سرمایه انسانی موجود در 

سازمان و استعدادهای رهبری که سازمان برای پاسخگویی 

 .بردهای آینده به آن نیاز دارد را از بین میبه چالش

 

https://elmnet.ir/vslg?url=https%3A%2F%2Fwww.magiran.com%2Fpaper%2F2156311&type=0&id=2123060
https://elmnet.ir/vslg?url=https%3A%2F%2Fwww.magiran.com%2Fpaper%2F2156311&type=0&id=2123060
https://elmnet.ir/vslg?url=https%3A%2F%2Fwww.magiran.com%2Fpaper%2F2156311&type=0&id=2123060
https://elmnet.ir/vslg?url=https%3A%2F%2Fwww.magiran.com%2Fpaper%2F2156311&type=0&id=2123060
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 آلگرا و شیوا

(0445) 

کنند که یادگیری سازمانی را به عنوان فرآیندی تعریف می محصول نوآوری عملکرد در یادگیری قابلیت

سازمان از طریق آن یاد میگیرد و این یادگیری به معنای هر 

بهبود یا  های سازمانی است که منجر بهگونه تغییر در مدل

 .حفظ عملکرد سازمان شود

زادمهر و زادمهر 

(1044) 

ضرورت توجه به مدیریت استعداد در توسعه 

 منابع انسانی

 

در سازمان ها توجه شود، آینده  مدیریت استعداد گر بها

کارکنان شرکت سازمان درخشان خواهد بود، زیرا تمام 

ر بخش خود کارشناس ارشد باشند و بهترین کار توانند دمی

به این ترتیب،  را برای رسیدن به اهداف شرکت انجام دهند.

های لازم در صنعت و قابلیت های شکاف بین شایستگی

 یابدموجود به طور قابل توجهی کاهش می

، عهد مدیریتت: عبارتند ازابعاد قابلیت یادگیری سازمانی  تحقیقات بر سازمانی، مروری یادگیری (0400) بارل

 انتقال و یکپارچه، فضای باز و آزمایشگری، دید سیستمی

کار و ، فرهنگسازمانی، انداز مشترکچشم، سازی دانش

 اشتراک دانشو  یادگیری گروهی

 (0411)لاینوس 

 

 بر انسانی منابع استراتژیک توسعه تأثیر

 سازمانی عملکرد

سیستمهای عملکرد در توسعه منابع انسانی به عنوان یکی از 

های مرتبط با آموزش باشد که شامل تمام فعالیتسازمان می

 کارکنان می باشدو توسعه 

 یادگیری طریق از را کارکنان نوآوری (0411) خان و خان

 رسانه از استفاده و دانش اشتراک سازمانی،

 عمومی های سازمان در اجتماعی های

 پرورش

براساس ابعاد رهبران تحول نظریه یادگیری سازمانی خود را 

-گرا مورد بحث قرار دادند که شامل تقسیم دانش، اشتراک

گذاری آن و رسانه های اجتماعی. این نظریه اثبات کرد که 

 ها بر یادگیری سازمانی مؤثر خواهند بودهر یک از مؤلفه

محمدی و حبیبی 

(1318) 

توسعة منابع انسانی صنعت هتلداری با رویکرد 

 اتعداد کارکنانمادیریت اس

ع ابد بر توسعة مننشان داد مدیریت استعدا اههای آنیافته

جذب استعدادها،  های مدیریت استعدادنی، مؤلفهاانس

و  طسطح ارتباو  نگهداشت استعدادها و توسعة استعدادها

ژوهش ة پنابع انسانی تأثیر دارد. در اداممهارت و دانش م

جذب، حفظ و توسعة ه ی نتایج، پیشنهادهایی دربارابرمبن

 منابع انسانی داده شده است

 فرضیات

 .دارد تأثیرکارکنان دانشگاه تبریز توسعه سرمایه انسانی  بر سازمانی یادگیری .1

 .دارد تأثیرکارکنان دانشگاه تبریز  مدیریت استعداد بر سازمانی یادگیری .0

 .دارد تأثیرکارکنان دانشگاه تبریز مدیریت استعداد بر توسعه سرمایه انسانی  .3

 تاثیر دارد.کارکنان دانشگاه تبریز یادگیری سازمانی بر توسعه سرمایه انسانی با توجه به نقش میانجی مدیریت استعداد  .0

 

 

https://civilica.com/search/paper/k-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA%20%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%B9%D8%AF%D8%A7%D8%AF/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA%20%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%B9%D8%AF%D8%A7%D8%AF/
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 پژوهششناسی  . روش3

-پژوهش بندی دسته لحاظ از حاضر مطالعه همچنین باشد.می توصیفی نوع از هاداده گردآوری نحوه براساس پژوهش این

کارکنان دانشگاه تبریز  حاضر، تحقیق آماری آید. جامعهمی شمار به کاربردی هدف نظر از پیمایشی و نوع از توصیفی های

 گیری تصادفی ساده استفاده شده است که حجم نمونه روش و کوکران فرمول از آماری نمونه حجم تعیین برای .باشدمی

 کتابخانه روش دو از تلفیقی صورت دو به تحقیق دراین اطلاعات گردآوری گردید. روش برآورد نفر 135 با برابر نمونه

پرسشنامه توسعه منابع (، 1313عزیزی؛ )یادگیری سازمانی پرسشنامه  3است که با استفاده از  شده استفاده میدانی و ای

استاندارد یادگیری رسشنامه . پاست( 1311( و مدیریت استعداد احمدی و همکاران )0440) انسانی شای و همکاران

مولفه می باشد. سوالات پرسشنامه بر اساس طیف پنج گزینه ای لیکرت  8سوال در  00دارای ( که 1313عزیزی؛ )سازمانی 

پرسشنامه توسعه منابع . درصد می باشد 24لفای کرونباخ بالای و آ ا کاملا موافقم( طراحی شده است)کاملا مخالفم ت

 بعد 0سوال در  05 دارای پرسشنامه ساخته شد و 0440 سال درهمکاران  و شای توسط انسانی

پرسشنامه استاندارد مدیریت استعداد باشد و ( میشایستگی ها، تسهیم اطلاعات و توانمندسازی توسعه کارکنان، )آموزش

پاسخ بر  سوال و 11( طراحی و اعتباریابی شده است، این پرسشنامه شامل 1311توسط احمدی و همکاران ) 1311احمدی 

نظام جذب استعداد، ارزیابی و کشف استعداد، نظام توسعه  پرسشنامه چهار بعد. باشد ای لیکرت می اساس طیف پنج درجه

و  ها، از آمار توصیفی یافته منظور توصیف به. دهد را مورد سنجش قرار می داری استعداد و آموزش استعداد و حفظ و نگه

. استفاده شده است به منظور سنجش فرضیات تحقیق(  PLSافزار ساختاری با کاربرد نرمت لامدل معاد)آمار استنباطی 

روش آلفای استفاده شد. نامه از ضریب آلفای کرونباخ  روایی ابزار بصورت صوری و به منظور تعیین پایایی پرسش

های مختلف را  هایی که خصیصهونها یا آزم گیری ازجمله پرسش نامه کرونباخ برای محاسبه هماهنگی درونی ابزار اندازه

تواند مقادیر عددی مختلفی اختیار کند. با توجه به  رود. در اینگونه ابزار، پاسخ هر سئوال می کنند، بکار می گیری می اندازه

 باشد.باشد و بیانگر میزان بالای پایایی ابزار مورد استفاده شده میمی 2/4از  بیشتر اینکه مقدار آلفا

 پژوهشهای  . یافته4

 آزمون فرضیه ها با استفاده از روابط ساختاریافته خطی

پس از تعیین مدل های اندازه گیری به منظور ارزیابی مدل مفهومی تحقیق و همچنین اطمینان یافتن از وجود یا عدم وجود 

تحقیق، فرضیه های تحقیق با  رابطه علی میان متغیرهای تحقیق و بررسی تناسب داده های مشاهده شده با مدل مفهومی

 استفاده از مدل معادلات ساختاری نیز آزمون شدند. نتایج آزمون فرضیه ها در نمودار منعکس شده اند.
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 اندازه گیری مدل کلی و نتایج فرضیه ها در حالت استاندارد. 1شکل 

 
 اندازه گیری مدل کلی و نتایج فرضیه ها در حالت معنی دار. 2شکل 

 

 پایایی و برازش مدلروایی، 

جهت سنجش پایایی از آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی استفاده شده و جهت سنجش روایی از روایی همگرا استفاده شده 

 استفاده شده است: GOFو جهت سنجش برازش مدل از شاخص 
 ضرایب آلفای کرونباخ. 2جدول 

*متغیر
 CR AVE MSV 

 ماتریس فورنل و لارکر

1 0 3 

   0.743 0.193 0.552 0.787 یادگیری سازمانی

  0.803 0.342 0.478 0.644 0.844 توسعه سرمایه انسانی

 0.807 0.47 0.331 0.423 0.651 0.918 مدیریت استعداد
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 ، نشانگر پایایی قابل قبول است.2/4مقدار آلفای کرونباخ بالاتر از 

 گیری دارد.پایداری درونی مناسب برای مدل اندازهشود، نشان از  2/4برای هر سازه بالای  CRمقدار 

 دهد.روایی همگرای قابل قبول را نشان می 8/4بالای  AVEمقدار 

نشان از  10/4، حاصل شدن GOFبه عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای  31/4 و 08/4، 41/4با توجه به سه مقدار 

 برازش قوی مدل دارد.

 یج فرضیه های مطرح شده را به طور خلاصه نشان می دهد.ضریب معناداری و نتا 3جدول 
 نتایج فرضیه ها. 3جدول 

 فرضیه ها

رد
دا

تان
اس

 

ی
ار

اد
معن

 

 نتیجه

 تایید 3235 4205 .تأثیر داردکارکنان دانشگاه تبریز یادگیری سازمانی بر توسعه سرمایه انسانی 

 تایید 11210 4223 .تأثیر داردکارکنان دانشگاه تبریز یادگیری سازمانی بر مدیریت استعداد 

 تایید 1251 4280 .تأثیر داردکارکنان دانشگاه تبریز مدیریت استعداد بر توسعه سرمایه انسانی 

 

تأثیر دارد  کارکنان دانشگاه تبریزپژوهش ادعا شده بود که یادگیری سازمانی بر توسعه سرمایه انسانی  1در فرضیه شماره  -1

 1211؛ عدد معنی داری مسیر مابین دو متغیر بزرگتر از 3نشان می دهد با توجه به جدول که تجزیه تحلیل آماری بین این دو 

می باشد، از این رو این فرضیه مورد تایید قرار می گیرد. از طرفی چون عدد معنی داری به دست آمده مثبت می باشد این 

 اثر مستقیم می باشد.

تأثیر دارد که کارکنان دانشگاه تبریز پژوهش ادعا شده بود که یادگیری سازمانی بر مدیریت استعداد  0فرضیه شماره در  -0

 1211؛ عدد معنی داری مسیر مابین دو متغیر بزرگتر از 3نشان می دهد با توجه به جدول تجزیه تحلیل آماری بین این دو 

رار می گیرد. از طرفی چون عدد معنی داری به دست آمده مثبت می باشد این می باشد، از این رو این فرضیه مورد تایید ق

 اثر مستقیم می باشد.

تأثیر دارد که  کارکنان دانشگاه تبریزپژوهش ادعا شده بود که مدیریت استعداد بر توسعه سرمایه انسانی  3در فرضیه شماره  -3

 1211؛ عدد معنی داری مسیر مابین دو متغیر بزرگتر از 3ل نشان می دهد با توجه به جدوتجزیه تحلیل آماری بین این دو 

می باشد، از این رو این فرضیه مورد تایید قرار می گیرد. از طرفی چون عدد معنی داری به دست آمده مثبت می باشد این 

 اثر مستقیم می باشد.

 آزمون فرضیه میانجی

 آزمون سوبل جهت تخمین رابطه میانجی

ضرب ضرایب، روش دلتا یا رویکرد نظریه نرمال هم نامیده شده است. آزمون سوبل برای  حاصلآزمون سوبل رویکرد 

، بر همان نظریه استنباط مورد استفاده برای اثر مستقیم مبتنی است. اثر ab انجام استنباط در مورد ضریب اثر غیرمستقیم

گیری قرار  است که در معرض واریانس نمونه (TaTb) یک برآورد خاص نمونه از اثر غیرمستقیم در جامعه ab غیرمستقیم

-p توان یک می ab گیری و توزیع نمونه نرمال بودن داده ها و با فرض ab دارد. با داشتن برآوردی از خطای استاندارد

value برای ab به دست آورد. 
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اده کرد. با داشتن برآورد خطای داری رابطه استف توان از تخمین نرمال برای بررسی معنی بطور کلی در آزمون سوبل می

به  ab برابر است با نسبت Z توان فرضیه صفر را در مقابل فرض مخالف آزمون کرد. آماره استاندارد اثر غیرمستقیم می

 :آوریم را از رابطه زیر بدست می Z-Value به عبارت دیگر مقدار؛ خطای استاندارد آن

 (1) 

 
 فرمول آزمون سوبل

 در این رابطه:

a :ضریب مسیر میان متغیر مستقل و میانجی 

bضریب مسیر میان متغیر میانجی و وابسته : 

Saخطای استاندارد مسیر متغیر مستقل و میانجی : 

Sbخطای استاندارد مسیر متغیر میانجی و وابسته : 

 :(0)جدول  جدول زیر خلاصه نتایج آزمون سوبل را نشان می دهد
 خلاصه نتایج آزمون سوبل .4جدول 
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 متغیر میانجی

 یادگیری سازمانی 4213 4221 42811 42312 42401 42485 12430 تایید

 

پژوهش ادعا شده است که یادگیری سازمانی بر توسعه سرمایه انسانی با توجه به نقش میانجی مدیریت  0فرضیه شماره  -0

تاثیر دارد که با توجه به اینکه آماره سوبل مربوط به این آزمون بزرگتر از عدد استاندارد کارکنان دانشگاه تبریز استعداد 

 درصد مورد تایید قرار می گیرد. 18سطح اطمینان بدست آمده بنابراین این فرضیه در  1211

 گیری بحث و نتیجه. 5

 تحقیق فرآیند تغییر و تبادل دانش مهارتهای آموزش و آموزشی نظام تغییر درصدد دنیا پیشرفته هایسازمان امروزه

 در نوآوری فرآیندمحرک  که چیزی. جدیدند هایایده دنبال به کاربردی توسعه ماهیت گرفتن درنظر با و هستند

 و تأثیر دارد یادگیری سازمانی بر مثبت بهطور دانش مدیریت گذشته، ادبیات مرور با. است هاست، یادگیریسازمان

 منابع به با توجه (.0404و همکاران،  1میدهد )لو قرار تأثیر تحت مثبت طوربه را سازمانی نوآوری سازمانی، یادگیری

 مدیریت هایسبک اتخاذ ا. برودمی شمار به اقتصادی و تکنولوژیکی توسعه فرهنگی، اساس آن، مؤثر مدیریت و انسانی

 برای منبع استراتژیک بهمنزله را انسانی منابع توانندمی هاسازمان کارکنان، مختلف هایگروه با انسانی متناسب منابع

 به) انسانی منابع هایشیوه و هاسیاست به منطقی نسبت و منسجم ردیکروی دهند، قرار ملاحظه مورد رقابتی مزیت کس

                                                                                                                                                                                       
1. Lo 



 11 (تبریز دانشگاه: مطالعه مورد) استعداد مدیریت میانجی نقش با انسانی سرمایه توسعه بر سازمانی یادگیری تاثیر بررسی

 

( بیرونی منزله انسجام به) سازمان استراتژی با را انسانی منابع ایو شیوهه هاسیاست باشند، داشته( درونی انسجام منزله

باعث  و ظاهر شوند فعال صورت به واحدها سایر برابر در بودن منفعل جای به خود اعمال مدیریت در سازند، منطبق

شوند )پوررشیدی،  هادر سیاستگذاری انسانی منابع مسائل اهمیت به سازمانی عالی سطوح گیران تصمیم بیشتر توجه

کارکنان دانشگاه مدیریت استعداد  که است مطلب این بیانگر پژوهش فرضیه آزمون به مربوط پژوهشی های(. یافته1044

دارندکه با توجه به اینکه آماره  میانجی میانجی نقش نقش انسانی سرمایه توسعه بر سازمانی در مدیریت یادگیریتبریز 

درصد  18بدست آمده بنابراین این فرضیه در سطح اطمینان  1211سوبل مربوط به این آزمون بزرگتر از عدد استاندارد 

 باید واقع در. باشد می کارکنانسرمایه  توسعه بر ینسازما یادگیری تاثیر تحقیق دیگر نتایج مورد تایید قرار می گیرد. از

 این ثانیاً و باشند کرده پیدا بصیرت و فهم خود سازمان به مربوط هایپدیده به نسبت سازمان کلیدی عوامل و مدیران

 توسعه بر سازمانی یادگیری از استفاده با بتوانند تا کند پیدا نمود سازمان مجموع در آنها عملکرد و رفتار در شناخت

0ساچالوک هایپژوهش با مطالعه این هاییافته(. 0411و همکاران،  1)بروکما باشد اثرگذار کارکنان ایحرفه
 همکاران و 

3تیم و( 0415)
 سرمایه انسانی توسعه که دهدمی نشان مطالعه هاییافته دارد. همچنین همسویی( 0415) همکاران و 

 توسعه از استفاده با هاسازمان امروزی هایسازمان در دارد. تأثیرکارکنان دانشگاه تبریز یادگیری سازمانی  بر نکارکنا

 طریق این از توانندو می میدارند مقدم خود کارکنان برای را سازمانی تحول تشخیص و توانایی ایجاد کارکنان ایحرفه

زیر ارائه  کاربردی پیشنهاداتدر راستای نتیجه گیری فوق  (.0411همکاران،  و )بروکمانمایند  را فراهم بهبودها بهترین

 می شود:

 ؛سازمانی یادگیری بهبود جهت آن مداوم روزرسانیبه و مداوم بهبود هایبرنامه ایجاد .1

 سازمانی؛ یادگیری تواناییهای گسترش جهت مدیران سوی از مناسب راهبرد و خطمشی سازی یادهپ .0

 .کارکنان ایحرفه توسعه بوسیله کارا و مؤثر کارهای انجام برای سازمان توان فزایشا .3

 منابع و مآخذ. 6

نقش میانجی مدیریت دانش و یادگیری سازمانی در تأثیر فعالیتهای توسعه منابع انسانی بر (. 1044پوررشیدی، زهرا. ) .۱

، دورة سوم، شمارة فصلنامه مدیریت و چشم انداز آموزش(، مورد کارکنان دانشگاه شهید باهنرکرمان) نوآوری کارکنان

 .01-21 دوم،

 صنعت موردی مطالعه: استعداد اقدامات مدیریت تحلیل و مطالعه(. 1314) .مرتضی سلطانی، عباسعلی و کریمی،حاجی .۲

 .111-18 ،03، شماره 1، دوره سازمانی فرهنگ مدیریتایران،  صنعتی تجهیزات و آلات ماشین

مورد مطالعه: ) یزش شغلی کارکنانبررسی رابطه میان مدیریت استعداد و توسعه سازمانی با انگ (.1044، رضا. )نژادحسن .۳

 .31-01، 01، شماره 0، دوره فصلنامه رویکردهای پژوهشی نو در علوم مدیریت(، سازمان تامین اجتماعی شهر تهران

 0 منطقه شهرداری :مطالعه انسانی )مورد منابع توسعه در دانش مدیریت (. نقش1318امیر. ) شهرام و امیری، نژاد،خلیل .۴

 .12-55تابستان،  ،1شماره سوم، ، سالانسانی منابع توسعه و آموزش فصلنامهتهران(، 

بین دومین کنفرانس  ،ضرورت توجه به مدیریت استعداد در توسعه منابع انسان(. 1044زادمهر، رامین و زادمهر، محمد. ) .۵

 .المللی چالش ها و راهکارهای نوین در مهندسی صنایع و مدیریت و حسابداری

                                                                                                                                                                                       
1. Broekema 

2. Schalock 

3. Tim 

https://civilica.com/l/61992/
https://civilica.com/l/61992/
https://civilica.com/l/61992/
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بررسی رابطه مدیریت استعداد با (. 1041سرباز وطن، ژاله؛ نجف زاده، محمد رحیم؛ جنانی، حمید و برقی مقدم، جعفر. ) .۶

، 81، شماره 18، دوره دهزن و مطالعات خانوا، مرد تربیت بدنی استان آذربایجان شرقی ارتقای عملکرد شغلی معلمان زن و

 .03-38صص 

 خود رفتار الگوی طراحی با انسانی منابع توسعه(. 1044. )داوود کیاکچوری، و مهران کلایی، بایع مختاری نیما، سرشار، .۷

 .24-02 ،( 88)18 ،بازرسی و نظارت. ای توسعه

عوامل موثر بر ارزیابی عملکرد و یادگیری سازمانی از (. 1315) مریم؛ حسین پور، محمد و شاهی، سکینه.سلامت اهوازی،  .۸

، 0، سال سیزدهم، شماره فصلنامه رهبری و مدیریت آموزشی ،دیدگاه کارکنان و نقش آنها در توسعه مدیریت منابع انسانی

38-01. 

 منابع مدیریت اقدامات تأثیر بررسی(. 1311. )پرویز زاهدکار، و نازنین بشرویه، فرحناز؛ عزیزی، معصومعلی؛ سلیمیان، .۹

 .01-38 ،0 شماره ،88 دوره ،18 دوره ،آموزشی مدیریت های نوآوری فصلنامه سازمانی، عملکرد بر انسانی

 نقش با سازمانی یادگیری قابلیت بر استعداد مدیریت تأثیر(. 1310. )الهام راد، بیگی مهتا و محمد؛ جودزاده، قاسمی، .۰۰

 .110-108، 1، شماره 34دوره  ،دولتی مدیریت تحقیقات مجله سازمانی، میانجی هوش

مجله ، توسعه منابع انسانی صنعت هتلداری با رویکرد مدیریت استعدادکارکنان(. 1318محمدی، مصطفی و حبیبی، لیلا. ) .۱۱
 .81-08، صفحات 0شماره ، 1، دوره مطالعات هتلداری و میزبانی

مدیریت استعداد و بهره وری نیروی انسانی، با توجه به  رابطه ،(1315)نژاد، سمیه؛ پورشافعی، هادی و بوشادی، زهرا. مزگی .۱۲

، 0، شماره 13 . دورهفصلنامه مطالعات فرهنگی اجتماعی خراسانمیانجیگری چابکی سازمانی کارکنان آموزش و پرورش. 
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Investigating the impact of organizational learning on the 

development of human capital with the mediating role of talent 

management (Study case: Tabriz University) 
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 *1 
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2
 

 

Abstract 
Organizational learning is considered the most important capital to facilitate the development of human 

capital as well as talent management. The purpose of the research; Investigating the effect of 

organizational learning on the development of human capital with the mediating role of talent 

management of Tabriz University employees. This research is based on descriptive data collection 

method. Also, the present study is considered to be a survey type in terms of the classification of 

descriptive researches, and in terms of its purpose, it is applied. The statistical population of this 

research is the employees of Tabriz University. To determine the statistical sample size, Cochran's 

formula and simple random sampling method were used, and the sample size was estimated to be 138 

people. The method of collecting information in this research is a combination of two library and field 

methods, using 3 organizational learning questionnaires (Azizi; 2013), human resource development 

questionnaire by Shai et al. (2004) and talent management by Ahmadi et al. (2011). Is. After collecting 

the data, they were analyzed using PLS software. The results showed that organizational learning has a 

direct effect on the development of human capital with the mediating role of talent management of 

Tabriz University employees, and talent management has a significant mediating role in the relationship 

between organizational learning and human capital development. 
Keywords 
Organizational learning, human capital development, Tabriz University, talent management. 
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